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 はじめに
本論文ではキャリア・コミュニティ (career communities) と実践共同体
(communities of practice) について、両者の研究をレビューし、両者の共通
点、相違点からキャリアにおける気づきを得られるコミュニティを構築する
上で重要な要件について検討したい。
キャリア・コミュニティは Parker et al. (2004) によって提唱された概念
で､「キャリアデザインに資する様々なサポートをメンバーが相互に受けら
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要 旨
本論文では「キャリアデザインに資する様々なサポートをメンバーが相
互に受けられるコミュニティ」であるキャリア・コミュニティ (career
communities) と「学びのためのコミュニティ」である実践共同体 (com-
munities of practice) 双方の研究レビューから共通点および相違点を明ら
かにし、キャリア・コミュニティの研究に実践共同体の理論を応用したい。
本論文の目的は、キャリアに関する気づきを得られるコミュニティに参加
する個人の視座にたち参加の意義を整理した上で、キャリア・コミュニティ
の構築とその課題について考察することである。
キーワード：キャリア・コミュニティ (Career Communities)、実践共同
体 (Communities of Practice)、キャリアのアイデンティティ
(Career Identity)､包摂的コミュニティ(Inclusive Community)、
再解釈 (Reinterpretation）
れるコミュニティ」であるとされる (三宅、2018)。他方実践共同体は「学
びのためのコミュニティ」であり、実践を通じて学習を進めていく自律的な
共同体である。キャリア・コミュニティの重要性については様々な先行研究
があるが、構築方法やマネージメント手法についての研究は見当たらない。
そこで、関連概念として実践共同体の理論と比較検討することとした。両者
には共通する点が多いが、異なる部分もあると考えられる。それらを明らか
にすることで、キャリア・コミュニティ研究に実践共同体の理論を応用する
ことができるであろう。本論文の目的はキャリア・コミュニティと実践共同
体の双方の研究をレビューし、両者の共通点、相違点を明らかにすることで
ある。
本論文の構成は、まずキャリア・コミュニティの研究について概観し、次
に実践共同体の研究について、特にキャリアの学びを進める研究についてま
とめる。最後に考察として、両者の相違点から得られるキャリア・コミュニ
ティの意義および構築における課題について議論する。
1. 前提概念としての「コミュニティ」および「キャリア」について
キャリア・コミュニティ (career communities) と実践共同体 (communities
of practice) はともに community、すなわち「共同体」にかんする概念であ
るが､「コミュニティ」の定義が多岐にわたるため、決定的な定義を先行研
究から明確に見出すことが難しいと松本 (2017) は述べる。たとえば市区町
村や町内会で括られる地理的関係を持つ人同士の集団から、共通の関心を持っ
て集まるオンライン上のネットワークなど全体の規模を把握するのが難しい
集団まで、その概念を一括りに定義することは難しい。共通しているのは、
目的を共有した仲間の集団であることや、共通点を持った人の集まりであり、
相互交流が存在することである。そのような集団の概念の中でもキャリア・
コミュニティは「キャリアデザインのためのコミュニティ｣、実践共同体は
「学びのためのコミュニティ」と、活動の柱となるテーマ別に分類すること
ができる。したがって上位概念としてのコミュニティに対して、小分類とし
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てのキャリア・コミュニティおよび実践共同体ということもできるだろう。
金井 (2002) は「キャリア」を､「仕事生活における節目での選択の流れ」
であるとし、過去の節目での選択パターンを把握することは、今後どこにど
のように進むのが幸せなのかを見出すヒントになると述べた。また近年は、
働く個人がキャリアについて考えるよう要請され始めていると指摘し、所属
組織や企業の選択に従うだけでなく個人がどのようにして節目の選択をする
か考えなければならないことを示した。節目での選択は個人の責任ではある
が、他者と交流し考えを伝えたりアドバイスを受けたりすることが、より良
い選択のヒントとして活かされることもあるだろう。そのような意味におい
てコミュニティへの参加は個人がキャリアについて考え、仕事生活の充実や
個人の成長を促す上で有意義であると思われる。
働き方が多様化する近年、仕事を通して得られる充実感は職位や給料だけ
でなく、仕事への情熱や仲間意識といったキャリアの主観的な価値が客観的
な価値よりも重視される傾向がある (Poulsen and Arthur, 2005)。キャリア
研究にコミュニティの概念を取り入れることは、仕事生活における充足感や
個人の成長を促進し、延いては働くことへのモチベーション向上と企業への
貢献を検討する上で新しいヒントになると考える。環境変化の激しい現代に
おいては個人の自発的な行動がキャリアの成功に必須であると考え、本論で
はキャリアにかんする気づきを得られるコミュニティに参加することが、個
人にとってどのような意義を持つのかにフォーカスして議論を進めることと
する。
 キャリア・コミュニティ研究
本章では、キャリア・コミュニティが、様々な人間関係の中で人が相互に
作用しあいキャリアを形成するプロセスをとらえた新しい概念であることに
ついてレビューを行う。はじめに、三宅 (2018) によるキャリア・コミュニ
ティの整理を振り返ることとする。
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1. キャリア・コミュニティとは
Parker et al. (2004) はキャリア・コミュニティを､「主体的に集まるメン
バーによって自律的に運営され、参加する個人が相互にキャリアサポートを
受けることができる社会的構造 (Self-organizing member-defined social struc-
tures through which individuals draw career support)」と定義している。キャ
リア・コミュニティは、Arthur et al. (1996)、 Poulsen and Arthur (2005) ら
をはじめとする先行研究が指摘するように、キャリアの成功を測る価値観の
多様化にともない、自ら主体的にキャリアについて考える上で重要な役割を
果たす新しい概念として Parker (2000) が初めて提唱した。Parker は、組
織 (organization) がコミュニティとして機能する可能性に着目し、個人のキャ
リア開発におけるコミュニティの役割と効果を明らかにすることを試みた。
それを踏まえて Parker et al. (2004) は、キャリア・コミュニティの機能に
ついて、Arthur et al. (1996) が提唱した 3つのknowing、すなわち knowing-
why, knowing-how, knowing-whom の視点から検討しており、個人がキャリ
アのアイデンティティを形成する上でのコミュニティの役割を示している。
キャリア・コミュニティの例として Parker et al. (2004) は性的虐待の被
害者に様々なサポート機能を提供する慈善団体 Rose Foundation を挙げてい
る。この組織では同じ境遇にある仲間同士がキャリア・サポートを提供し合
う。サポート活動に参加することで、自らも被害者でありながら人の役に立
つという経験から働く意味を感じ、さらに学びを深めることにつながってい
ると考えられる。
キャリア・コミュニティ理論においては、人は一人でキャリアを形成する
のではなく、さまざまなコミュニティに主体的に属し、他者と関わりあいな
がら継続的かつ連続的に学びや気づきを相互に与えあうことに注目した点で
意義深い。
2. コミュニティタイプとインテリジェント・キャリアへの影響
Parker et al. (2004) は、職業、業界、趣味、友人など多種多様なコミュ
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第 1表 キャリア・コミュニティの10のタイプ
コミュニティ
タイプ
Knowing-why
(なんのために)
個々人のモチベーション､
価値観やアイデンティティ
を反映する。
また、家族との関係や地
域環境、仕事の選択に影
響する仕事以外の問題、
順応性、コミットメント
なども含まれる。これら
は、経験、関心、家族の
事情によって変化する。
Knowing-how
(どのようにして)
キャリアに関連した、暗黙
的・形式的なスキルと経験
を含む。
これは、伝統的な労働契約
において、個々人の主要な
能力を指す。また、オンザ
ジョブトレーニングによる
学びや、本から知識と情報
を得るなど、キャリアの成
長のプラットフォームとな
る。
Knowing-who
(だれとともに)
個人がキャリアを展開する
上での支えとなる人間関係
を指す。
ここには、家族や友達、同
僚、専門職や業界の仲間、
知人との関係があげられ
る。これらの関係は個人が
キャリアを展開する上で必
要な情報を提供し、知識の
貯蔵庫となり、社会的、心
理的なサポートを与える。
1.
企業
アイデンティティと健全
な精神が、その企業で働
き続けること、また企業
が掲げる目標を達成する
ためのモチベーションと
関係する。
学習課題は企業が提案する
キャリアパスと、関連した
教育プログラムの中で構築
される。市場の競争、企業
戦略の実行などが学習機会
となる。
同じ企業に勤める仲間、企
業の福利厚生の一環として
提供される人的サポート
や、企業主催のレジャーイ
ベントを通して構築される
仲間が含まれる。
2.
業界
業界への愛着がアイデン
ティティを形成する。業
界の方向性と成長がモ
チベーションの源泉とな
る｡
新しい学習は、業界の専門
的な技術評価、あるいは業
界の特徴的な発展によって
伝達される。
例えば小売、建設、造船、
酒造など特定の業界を中心
に構成される人間関係。
3.
職種
同等の資格を持った人同
士の暗黙的な帰属意識に
よってアイデンティティ
が形成される。多くの場
合、専門的な役割の威信
とつながっている。
専門的な知識を持った人が
集まり学習することで、形
式的、暗黙的知識が高めら
れる。
専門職種や業種の集まりに
よって、仲間のつながりが
生まれ、人間関係が構築さ
れる。経験年数や資格取得
によって、新たなネットワー
クに参加することができる
こともある。
4.
地域
個人のアイデンティティ
は地域に依存することが
多い。特に地域全体の幸
福度が、地域に帰属する
ことの価値を高める。ま
た起業家の活動は地域を
ターゲットにして始まる
ものが多い。
地域のネットワークによっ
てインフォーマルな情報交
換が行われる。地域の中で
学びを深めるための実験が
しばしば推奨される。
社会的サポートは、地域ネッ
トワークによる人間関係を
基盤としたものが多い。地
域の帰属意識から、地域の
価値を高めたいという共通
の価値を持つ。
三 宅 麻 未72
(Parker et al., 2004, pp. 495496をもとに、筆者作成｡)
5.
イデオロギー
人は、個人的な信条、価
値観、社会への貢献を実
現させるために行動す
る。個人のイデオロギー
は仕事の選択と、そのコ
ミットメントにつながっ
ている。
学習課題は個人の価値観に
よって明確になる。結果と
して、イデオロギーの発信
方法や活動の拡大を実現す
るためのスキルや知識を求
めるようになる。
共通の関心や価値を持った
人の繋がりが人間関係の基
本となる。相互互助が共通
した目的意識を高める。
6.
プロジェクト
特定のプロジェクトと、
その成果物を通して一時
的にアイデンティティが
形成される。将来のプロ
ジェクト参画の可能性
が、その時々のモチベー
ションとなる。
スキルアップのための短期
的投資がプロジェクトの成
功を左右する。長期的な投
資にはプロジェクトメンバー
間の形式的、暗黙的な専門
知識の交換が含まれる。
時間的制約のある仕事の中
で、将来の仕事につながる
可能性を含む情報が共有さ
れ、また個々人の評価が情
報として共有される。
7.
卒業生
高校、大学、軍隊、なん
らかのトレーニング活動
など、特定の体験共有に
よってアイデンティティ
が形成される。
人生経験や学びの機会を共
有することによって知識が
蓄積される。また、これら
の知識が仕事に活かされる
ことで、知識はさらに増幅
する可能性が高い。
過去の経験の共有によって
人間関係が維持される。ま
た、将来の仕事につながる
人脈や人材の流動性といっ
た社会資本を増やすため
に、社会的つながりが維持
される。
8.
サポート
グループ
同じような人生の境遇に
いるメンバーにサポート
を提供すると同時にサポー
トを受け、これを通して
自己が承認されることで
アイデンティティが形成
される。
サポート体制の特徴そのも
のが学習課題となる。ま
た、他者とともに進める学
習のプロセスが、学習そ
のもの以上の価値を生み出
す。
仲間による積極的な励まし
合いが、人間関係を築く重
要な役割となる。お互いの
忠誠心と、共通した関心を
持つことが人間関係を構築
する。
9.
家族
家族の一員であるという
アイデンティティが、学
習のモチベーションや安
心感に繋がっている。家
族の一体感が、キャリア
の方向性を左右する。
役割と学習の方向は家族の
課題と並行して変化する。
主婦業から、ファミリー
ビジネスや家族の伝統継承
で、広義な家族の役割も包
括される。
直系の家族と、その周辺の
家族が関係性を維持する。
信頼に基づく強い協調性、
忠誠心、一体感、相互関係
など、家族全体への配慮が
特に重要となる。
10.
バーチャル
仕事に関係するつながり
によってアイデンティティ
が形成されるが、直接
的、物理的な相互関係は
ない。
面と向かった相互関係のな
い中で、知識の収集を行う。
遠隔での専門的なチームワー
クや、インターネットの利
用が必須となる。
物理的に同席していないメ
ンバーによる関係だが、メー
ルや電話、電子的なつなが
りによって関係が保たれて
いる。
ニティで人と関わりを持つ中で人はキャリアに関する重要な学びを得るとし、
コミュニティを10のタイプに整理している (第 1 表)。縦軸には異なるタイ
プのコミュニティが挙げられ、横軸には Arthur et al. (1995) が提唱した
「インテリジェント・キャリア (intelligent career)」の「 3 つの knowing」
の観点からみたコミュニティの意味が説明されている。インテリジェント・
キャリアの観点からコミュニティの検討が行われているのは、主に 2つの理
由が考えられる。 1つには、 3つの knowing がキャリア・アイデンティティ
の柱として重要であること。もう 1つには、 3つの柱が相互に影響しあい、
次第にキャリアに関するアイデンティティの認識が高まることから、コミュ
ニティを分類するだけでなく、キャリア・アイデンティティのいずれに影響
を及ぼすかを、多面的にとらえる必要があったからと考える。実際に、
Parker et al. (2004) が行った複数のフォーカスグループから、 3つの know-
ing は相互に関係しあっており、個人の中で 1つの knowing の意味が認識さ
れるに伴い、他の knowing も明らかとなり、キャリアにおいて求める要素
が明確に認識され始めると述べられている。中でも、knowing-why (なんの
ために働くのか) というモチベーションを言語化し他のメンバーと共通する
ことが、もっともキャリア・サポートに繋がりやすいとしている。コミュニ
ティの中で knowing を共有するプロセスは、センス・メイキング (Weick,
1995) のプロセスとなり、キャリアに関する認識を高めると Parker et al.
(2004) は述べている。
3. 類似概念から見るキャリア・コミュニティ
本節では、キャリア・コミュニティの類似概念や関連概念の研究をレビュー
することで、キャリア・コミュニティの特性を明らかにする。
(1) キャリア・コミュニティの「定義」
Molly (2005) はキャリア・コミュニティをデベロップメント・ネットワー
クの類似概念としてレビューしている。Molloy は、二つの概念の共通点は、
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単一の組織の境界を超えて、メンバーにキャリア・サポートを提供している
点であるとしている。一方、違いは次の 3つだと指摘する。一つは、キャリ
ア・コミュニティは特定のメンバーが互いにキャリア・サポートを享受して
いるため一方的ではなく相互作用が強く働くこと。二つ目には、メンバーが
専門的な関心や共通の目的を持っていること。そして三つ目にはコミュニティ
に一体感や団結力があることとしている。Walsh and Daddario (2015) も同様
にキャリア・コミュニティをデベロップメント・ネットワークの類似概念と
して捉え、キャリア・コミュニティは組織を越境した活動であると同時に、
活動分野に特化した専門的な実践から得られた知識を共有できる場であると
している。
Kotlyar et al. (2015) は、キャリア・コミュニティは、組織を越境したピ
ア・コーチングの場となり、リーダーシップ・デベロップメントにも貢献す
ると述べた。すなわち従来キャリアについての学びは、仕事の経験や上司の
指導から学ぶことが一般的であったが、組織に強制されることなく個々人が
目的を持って集う「主体性」が重要であると述べている。すなわち、自分の
キャリア開発に対する、従業員の主体的な行動がキャリアに関する学びを効
率的なものにするとした。
このようにキャリア・コミュニティはデベロップメント・ネットワークの
類似概念として発達やコーチングが行われる場と捉える研究がある。しかし
キャリア・コミュニティがコミュニティとして存立する意義がどこにあるの
かを考えることが重要である。
(2) キャリア・コミュニティの「機能」
キャリア・コミュニティについてレビューされている論文のほとんどは
「機能」について述べているものである。Parker et al. (2004) は、キャリ
ア・コミュニティがもたらす主な機能として、1.キャリア・フォーカスや専
門性を高める機能、2.働く人のアイデンティティを構築する機能、3.キャリ
アに関する支援を提供する機能、4.キャリアに関する機会を提供する機能の
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4 つを挙げている。
McDonald and Hite (2008) および Cotton (2013) は多様で相互的な人間関
係が、参加メンバーのスキルアップに繋がったと述べている。Cotton
(2013) は米国の野球界における多様性向上のための制度改革が、選手にど
のような効果をもたらしかを検討した。殿堂入り選手 (the hole of fame) が
行ったスピーチを解析し、10のキャリア・コミュニティのいずれに参加した
か、また当該選手の活躍の相関を検討し、その結果、多様なコミュニティに
属す選手の方が、スキルアップを実現していると述べた。他方で McDonald
and Hite (2008) は、雇用主と従業員といった上下関係ではなく、コミュニ
ティにおいて職場のパートナーとして、将来の希望や仕事への取り組み姿勢
を学ぶことが、効果的なスキルアップの手法であると同時に、従業員のコミッ
トメントを高める環境ができると述べている。
Hall and Chandler (2005) と Richardson and Arthur (2013) はともにキャ
リア・コミュニティとアイデンティティの関係について述べている。Steve
Jobs はシリコンバレーというコミュニティに属していたことが、精神的な
支えになるとともに新たなチャレンジへのきっかけをもたらしたと考えられ
る (Richardson and Arthur, 2013)。また、主観的キャリアと客観的キャリア
の観点からキャリア・コミュニティについて考察した Hall and Chandler
(2005) は、特に社会貢献活動に携わるコミュニティに属すメンバーにとっ
ては、コミュニティの掲げる目標がアイデンティティとなり、活動に参加す
ることで「天職感」を高めているとした。
Amundson et al. (2010), Nasholm (2014), Soylu (2007) は、いずれもコミュ
ニティに属すことで安心感や精神的サポートを得ることができるとしている。
例えば Amundson et al. (2010) は、キャリア・コミュニティは、様々な組織
を横断したメンバーによって構成され、メンバー同士が相互に、キャリア・
サポートと人間関係を提供し合うことができるため、職場環境の中で「社員
が組織の一員として所属している感覚」を提供する仕組みづくりとして活用
できるとしている。また Soylu (2007) は、外国人労働者にとってキャリア・
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コミュニティの存在は、家族と同様に重要で、孤独感や心的ストレスの軽減
に繋がることを指摘している。Manikoth (2013) は、キャリア・コミュニティ
への参加は、キャリアに対する認識を楽観的にするとした。つまりキャリア・
コミュニティは、キャリアの成功だけでなく、キャリアへの納得感や学習効
果の向上といった、長い目で見たキャリア・デベロップメントを支えている
と理解することができるという。
Eby et al. (2003) はバウンダリレス・キャリアの時代におけるキャリアの
成功とは何かを再検討し、キャリアの成功には人脈とネットワークが不可欠
であると結論づけた。人脈の中で新たな仕事の可能性を発見することや、様々
なネットワークの中で情報を得てキャリアの不確実性を取りのぞくことに
るからである。すなわち、キャリア・コミュニティを通して社内外のネット
ワークが構築されると、個人の社内外におけるマーケタビリティが高まると
述べている。
このようにみていくと、キャリア・コミュニティは多様なキャリア・サポー
トを提供できるということが改めてわかる。応用研究が今後も待たれるとこ
ろである。
(3) キャリア・コミュニティの「構築」
これまでの研究レビューから、キャリア・コミュニティの機能や効果につ
いては様々な検討が行われているものの、キャリア・コミュニティを構築す
る方法について述べられているものはほとんどなかった。わずかに
Amundson et al. (2010) が､「社員が組織の一員として所属している感覚を
獲得するため、キャリア・カウンセラーがキャリア・コミュニティの形成を
促すことが考えられる」としているのみで、具体的な方法や企業組織におけ
るキャリア・コミュニティの位置付けについては触れられていない。
4. 小括
本節ではキャリア・コミュニティの研究について三宅 (2018) をもとに説
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明してきた。本節ではキャリア・コミュニティの定義、機能、および構築と
いう観点からキャリア・コミュニティ研究およびその関連研究についてレビュー
してきたが、明らかになったことは、キャリア・コミュニティの機能や効果
は十分に理解できるものの、構築方法について考察されている研究が、まだ
ほとんどないことである。また構築に当たっての問題、例えば、コミュニティ
の力を高めるために、リーダーやファシリテーターのサポートはいかにある
べきか、どのようにメンバーの実践を促すかなどマネジメントについてもほ
とんど見当たらない。これらを解決することが、自律的にキャリア・コミュ
ニティを構築し、そこでの実践を通じてキャリア・サポートを生み出すとい
う、自発的・主体的なキャリア・コミュニティ研究につながる。そのために
次節では、キャリア・コミュニティの構築やマネジメント手法を検討するた
め、類似概念として挙げられる実践共同体との類似点と相違点を明らかにす
る。
 実践共同体研究
本章では、実践共同体の理論について、キャリア関係の論文をもとにレビュー
していく。実践共同体は自律的な学習活動を促進する「学びのためのコミュ
ニティ」であるが (松本、2018)、その学びの内容をキャリアにかんする領
域に置き換えれば、キャリア・コミュニティに近いものになると考えられる。
1. 実践共同体とは
Wenger et al. (2002) は実践共同体を､「あるテーマにかんする関心や問題、
熱意などを共有し、その分野の知識や技能を、持続的な相互交流を通じて深
めていく人々の集団」であると定義している1)。この定義が実践共同体を最
も明確に定義しているものである。しかし実践共同体はそれを提唱した研究
である Lave and Wenger (1991)、組織論における影響力が大きい Brown and
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Duguid (1991)、実践共同体についてより深く研究した Wenger (1998)、そ
してナレッジ・マネジメント研究として発展させた Wenger et al. (2002) の
4 つの主要な研究があり、その概念の内容にも差異が生じている。松本
(2018) ではこれら 4 つの主要研究をレビューし、概念の内容を整理してい
る2)。そして実践共同体の要件について、Wenger, et al. (2002) の提唱して
いる通り領域 (domain)・共同体 (community)・実践 (practice) の 3 つであ
ること、実践共同体の目的は学習を第一義とすること、実践共同体は自発的
に構築できること (つくられた実践共同体が実践共同体のすべてではない)、
公式組織は実践共同体とは別個の存在でありながら、実践布置を構成する一
部となることを共通点としてあげている。実践共同体の具体例として
Wenger, et al. (2002) はシェル石油の米国部門において発足した、地層の一
種であるタービダイト構造に関心を持つ学者やエンジニアの非公式の集団
「ターボデュード」をあげている。ターボデュードは油層開発にまつわる自
発的な話し合いを定期的に重ね、技術的な問題やプロジェクトの指針につい
てフランクに意見を交換した。このような非公式で自由かつ専門的な知識が
交差するコミュニティが様々なプロジェクトの萌芽になっているとされる。
以上のように実践共同体を定義したところで、キャリアにおける学びにつ
いて考えてみよう。仮になんらかの実践に携わり、キャリア・サポートを享
受できる実践共同体があるとすると、実践共同体はキャリアにおける学びを
促進できると考えられる。その理由として、第 1点目に実践共同体は単なる
キャリアに対するアドバイスを得られる場所にとどまらず、そこにおける実
践と学習を通じてキャリアに対する自律的な学びと知識創造を促すと考えら
れるからである。第 2点目に、実践共同体における学びは、キャリアに対す
る再解釈や価値観の変容といった、高次学習を促進すると考えられるからで
ある。もちろん困ったときの助言や指針を得ることも重要であるが、それは
低次学習のレベルである。松本 (2015) が示すように、実践共同体は価値観
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2) 各研究のより詳細なレビューは松本 (2012；2017) を参照。
の変容といった高次学習をも促進する。それはキャリアにとって深いレベル
の学びをもたらすと考えられ、キャリアにおける価値観、キャリア・アンカー
(Schein, 1978) を構築あるいは転換することを達成する。第 3点目に、実践
共同体は職場でも自宅でもない、キャリアを考える「第 3の場所」である。
そのような場所では自身の仕事やキャリアを客観視する「複眼的学習」(松
本、2015) を促進するとされている。このように考えると実践共同体はキャ
リアの学びを促進できるものとして考えられる。
2. 経営学におけるキャリアの学びを取り扱う実践共同体研究
それでは具体的に実践共同体においてキャリアの学びはどのように扱われ
ているのかについて進めたい。経営学における実践共同体に関連する研究の
中で、キャリアの学びを取り扱う研究はどのようなものがあるであろうか。
Arthur は、バウンダリレスキャリア (Arthur and Rousseau, 1996) のネッ
トワーキングにおいて、早くから実践共同体の役割について論じている。そ
して実践共同体は組織参加やルーティンの習得に良い影響を与えるとしてい
る。キャリアと実践共同体の関係について論じている端緒となる研究である
といえる。また Arthur et al. (1995) は、インテリジェント・キャリア (intel-
ligent career) における実践共同体について考察し、キャリア・コンピタン
シーとしての knowing why や knowing how を深める組織学習には実践共同
体が適していることを指摘している。
また Arthur, Khapova and Wilderom (2005) は、バウンダリレスキャリア
の中での実践共同体の役割について考察している。バウンダリレスキャリア
のパースペクティブにおいては、これまで前提とされてきたキャリアの組織
内サポート (同僚、メンター、上司などからの) だけでは不足しているとし
ている。仕事関連の共同体の成員からのサポートは、組織における階層を前
提にした「昇進のキャリア」よりもむしろ、行動やスキルを前提にした「達
成のキャリア」を考えることができるとしている。そのキャリア成功の支援
に適しているものとして Arthur, Khapova and Wilderom (2005) があげてい
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るのが実践共同体である。多様な実践共同体への多重所属の重要性を指摘し、
多様な実践共同体からの様々な気づきを促進するとしているのである。バウ
ンダリレスキャリアの考え方においては、職場も実践共同体も含めた大きな
布置として考えることができるであろう。多重成員性に基づく複眼的学習は、
キャリアの成功を考える上でも有効であることを Arthur, Khapova and
Wilderom (2005) は指摘している。荒木 (2007) は、実践共同体への参加経
験がどのようにキャリアの確立に影響するかについて、質問票調査とインタ
ビュー調査をもとに明らかにしている。キャリアの確立にかんする因子分析
の結果､「社会的役割の獲得感」｢今後のキャリアに対する意欲と展望」｢専
門領域の自覚」の 3因子が抽出されたこと、そして実践共同体の参加経験は、
今後のキャリアに対する意欲と展望に正の影響を与えることを明らかにして
いる。また分析の過程で、キャリアにかんする実践共同体を 3つに分類して
いるのも興味深い。それは所属組織や専門領域が同質なメンバーで構成され
る「同質型実践共同体｣、所属組織や専門領域が多様なメンバーで構成され
る「多様型実践共同体」に大きく分けられ、さらに多様型は気楽な情報交換、
またはメンバーの違いを意識するようデザインされていない「サロン型実践
共同体」と、メンバー共同で解を出すことが求められる、またはメンバーが
互いの違いを意識するようデザインされた「創発型実践共同体」に分けられ
るとする。サンプル数の少なさから限定的な結果としながらも、創発型実践
共同体が最もキャリアの確率得点が高かったとしている。
荒木 (2009) は、個人のキャリアについて実践共同体がどのように貢献す
ることができるのかについて、社会人のインフォーマル研究会・勉強会への
インタビュー調査を通じて明らかにしている。その結果、キャリア確立に関
わる経験として、荒木 (2007) との関連から、(1)専門領域の自覚、(2)社
会的役割の獲得感、(3)今後のキャリアに対する意欲と展望、(4)自分の仕
事や組織に対する振り返り、(5)境界越えの 5 つのカテゴリーが抽出された
としている。そしてキャリア確立には省察と越境、多様性に加え、非成果志
向での活動、およびコアメンバーのリーダーシップが必要であることを明ら
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かにしている。
Hall and Chandler (2005) は、キャリアサクセスと天職の研究の中で、実
践共同体の可能性を示唆している。彼らは天職の追求においてキャリアの意
味を探求する実践共同体がその支援になることを示唆している。
Ruikar, Koskela and Sexton (2009) は、実践共同体の運用について、建設
業企業を対象に調査している。そこから問題解決や資源の有効活用などに実
践共同体が用いられる一方、他方でプロフェッショナルとしての成長のため
にキャリアを見つめ直す機会を与えたりしていた。そして実践共同体はたん
に形成するだけではなく、継続的な発展と養成が必要であることを指摘して
いる。
3. 小括
以上のように実践共同体とキャリアの関連について検討してきた。主要 4
研究、あるいは経営学における実践共同体研究は、キャリア・コミュニティ
に対して多くの示唆が与えられる可能性をもっていることがわかった。その
具体的な内容は、次の考察において議論することにする。
 考察
前章までキャリア・コミュニティの研究と実践共同体の研究についてレビュー
してきた。本章では考察を行う。その内容は、1.実践共同体とキャリア・コ
ミュニティの類似点と相違点、2.実践共同体との違いからみるキャリア・コ
ミュニティの意義、3.キャリア・コミュニティの構築と課題、についてであ
る。
1. 実践共同体とキャリア・コミュニティの類似点と相違点
Parker et al. (2004) は、キャリア・コミュニティを理解するうえで重要
な関連概念の 1つとして実践共同体をあげているが、その違いは明示してい
ない。キャリア・コミュニティは一見、実践共同体の下位概念、すなわち
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「キャリアの学びを与えあう実践共同体」として捉えがちであるが、それぞ
れに特徴を明らかにすることで、両者を補完し合う要素が見出される可能性
もある。
(1) 共通点：構造的側面について
実践共同体とキャリア・コミュニティは、いずれもメンバーの主体的な参
加と実践がその活動の中心となっているため、目的を持った何らかの組織的
な活動を通して、学びと気づきを得るという点で共通している。これは、企
業組織とは異なり、非公式な社会的組織であるため、メンバーが自由にコミュ
ニティを立ち上げたり、コミュニティの中に別のグループを設けたりするこ
とができる柔軟性が高い。また、コアメンバーとして中心的に参加すること
も、周辺メンバーとして俯瞰的に参加することも許容するため、参加の度合
いについての自由度が高い。このような事から、実践共同体とキャリア・コ
ミュニティは、構造的側面において特徴が非常に似ている。
(2) 相違点：意味的側面について
構造的側面において共通点がある 2つのコミュニティの大きな違いは、意
味的側面である。意味的側面とは、主にコミュニティへの参加目的を指す。
実践共同体はメンバーの学びが第一義とされ、スキルの習得や最新の情報を
交換するなど、明確な目的を持ってメンバーが集まる。一方で、キャリア・
コミュニティは、普段顔を合わせない企業の契約社員同士の親睦や、社会的
マイノリティのサポートを目的とした会合、あるいは地域活性のための活動
ミーティングなど、集まる目的は特定のスキルを学ぶことや、キャリアにつ
いて示唆を与えあうことが目的ではない場合も多い。むしろ全く別の目的を
持って集まったメンバーが、互いの knowing を共有することで自分のキャ
リアや人生の課題について気づくことができる「意味の後づけ」を許容する
点が、実践共同体とは大きく違う。言い換えれば、実践共同体は学びという
目的が明確になっている「参加モデル」に対して、キャリア・コミュニティ
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は参加の目的が実践の中で次第に明らかになるという「後付け」モデルに分
けることができ、参加者にとっての意味的側面の違いがあると言える。以上
の相違点についてまとめると第 2表の通りとなる。
2. 実践共同体との違いからみるキャリア・コミュニティの意義
キャリア・コミュニティでは、実践共同体と違い、キャリアにかんする問
題意識を事後的に設定してもよい。実践共同体は共通の関心をもつ人々が集
まることや、すでにある領域に対して関心をもつ人々が集まって実践共同体
に参加する。それに対してキャリア・コミュニティは、すでに潜在的にキャ
リアに対する問題意識はもっていても、それが参加にとって必要というわけ
ではない。むしろ曖昧な問題意識をもって参加し、活動の中でそれを精緻化、
収斂させていくことの方が多いと考えられる。その点からキャリア・コミュ
ニティには、参加と実践、また他者との関わりの中に「人生の課題を新たに
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第 2表 実践共同体とキャリア・コミュニティの相違点
実践共同体 キャリア・コミュニティ
参加モデル：目的が共有された主体
的な組織であるため、共同体の形成
をある程度意図的に行うことができ
る。たとえば専門技術の習得の他に、
似た問題を抱える仲間と出会い安心
するなど、第二の意義として目的に
関連した別の学びを得ることもでき
る
後づけモデル：最初から意図した学びの
ために集まるとは限らないため、意図的
な形成が難しい一方で、参加者が目的を
後から定義できるため多様な人を受け入
れやすくなる。例えば「まちづくり活動」
など、キャリアとは直接的繋がっていな
い活動の中から、新たな課題と参加目的
の発見が実現する場合がある
学習を第一義としている キャリアについて学びの効果があるもの
の、キャリアについて学びを得ることが
第一義の目的ではない
メンバーの主体的な学びが目的とし
て設定されるため、基本的には未来
志向
現在のキャリアの学びだけでなく、過去
のキャリアの意味が「再解釈」されるこ
ともあるため、過去、現在、未来のキャ
リアに示唆を与える
(筆者作成)
発見する」という機能があると言える。問題の新たな発見は、間主観的に学
ぶことがあるのではないかと考える。以下ではそのような観点から (1)キャ
リアの再解釈と相互主体性、(2)目的の明確化とトランザクティブ・メモリー、
の 2点について考察を深める。
(1) キャリアの再解釈と相互主体性
Parker (2004) はキャリア・コミュニティを観察するフォーカスグループ
を通して、個人はコミュニティから学び、コミュニティも個人によって変わっ
ていくことから、個人の学びとコミュニティの学びは間主観的な関係にあり、
組織学習の特徴が発見できるとしている。三宅 (2017) は、市民農園に参加
するメンバーが一人では乗り越えることのできない困難を伴う活動がコミュ
ニティの協働を促し、これがきっかけとなって過去のキャリアを振り返って
肯定したり今後のキャリアについて再考したりできるようになることを「キャ
リアの再解釈」と呼び、キャリア・コミュニティの機能の 1つとして提示し
た。キャリアの再解釈は、今後のキャリアを作っていくための直接的な指針
ではないが、過去を振り返り「これで良かったのだ」と納得することにより
後悔や蟠りから解放され、楽観的に未来について考えることができるように
なると考える。
キャリア・コミュニティの特徴は、他者と関わる中で課題やキャリアの問
題意識を明確にすることができるところにあるが、相互関係の中から自己理
解を深める概念として「相互主体性」が考えられる。Intersubjectivity は、
間主観性の他に共同主観性、間主体性、相互主観性、相互主体性などに訳さ
れ、多面的で曖昧な概念であると鯨岡 (2006) は述べる。この中で相互主体
性について鯨岡は､「私が一個の主体として生きつつ、相手を一個の主体と
して受け止めるということ。主体であるということは、単に自分の思いを前
に押し出すだけでなく、相手を主体として受け止めてこそ主体だ」と述べて
いる。相互主体性に関する鯨岡の考察をキャリアの観点からみると、2つの
示唆があると考えられる。
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1 つ目には、キャリア・コミュニティに参加することは、主従関係のない
社会的組織の中で、人が社会人として主体性を育む場所になりうるというこ
とである。企業組織の中では､「教える (上司)」と「教えられる (部下)」
といった主従関係があり､「させる」と「する」の関係で仕事が成り立つこ
とが多い。キャリアアイデンティティの側面からみれば､「不必要に競合や
クライアントと仲良くしない」とか「与える情報を取捨選択する」といった
社会でうまく立ち振る舞うための工夫を「教えられ｣、また「実践する」中
で形成されるものであると考えられる。しかし、教える側は、その過程で、
主体が育つことを意識し、意図して行動しなければ、社会人としての主体性
は育まれない。したがってキャリア・コミュニティに参加することは、アイ
デンティティと主体性を育む場になると考えられる。
2つ目には、 1つの企業組織に属していると、立場によってあるべき姿を
演じることが求められるが、キャリア・コミュニティに参加することで、多
様なあるべき姿を知る機会に繋がることが考えられる。多様な姿に触れるこ
とで初めて「こう有りたい」姿や、実現に必要な行動を認識することができ
るのではないかと考える。
このようにキャリア・コミュニティは、参加者のキャリアの再解釈を促進
する機能があると考える。
(2) 目的の明確化とキャリア・コミュニティの包摂性
トランザクティブメモリー (TMS) とは、集団の中で誰がどのような仕事
をできるのかについて、メンバー内で共有されている程度に関する概念であ
る。TMSが高く「誰が何を知っているかを互いに知っている」場合には、
集団内で多様な知識を保有できるとされる。鈴木・松下 (2017) は、集団に
おける知識の保有だけでなく、TMSは「誰に聞けば答えが得られるか」と
いう個人の課題解決にも貢献することに着目している。しかし、個人が「問
題について何がわからないか、わからない」あるいは「自身が抱える問題に
ついて他者を頼るべきかわからない」と言った問題を抱える場合には主体的
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な学びを得ることは難しいと述べている。
一方キャリア・コミュニティでは、経験の浅さや個人の課題認知度に関係
なく、他者との関係性の中から自ら、キャリアに関する課題そのもの発見に
つながる意味で意義深いと考える｡「キャリアについて何を考えるべきかわ
からない」｢組織の中でうまくいかないことについて人に支援してもらうべ
きかどうかわからない」と言った状況でも、他者との関わりや、他者のキャ
リアに対する取り組みを垣間見ることによって、気づき、課題発見、取り組
みにつながるからである。そのようなキャリア・コミュニティの包摂性とい
うべき特性は、これまであまり議論されていないものである。
TMSの実証研究を行っている大沼 (2016) は、これまでの企業や組織内
の知識活用については、主に知識移転について考察が行われているが､「個
人が知識を活用するためにどのように行動したらいいか」については曖昧で
あることを指摘している。TMSが形成されることによって、他のメンバー
がどのような専門知識を持っているかを認識でき、適切な知識を探し求める
行動が可能になるとしている。また、公式な場だけでなく食事や休憩時間と
いった非公式な場で自分の仕事の状況や取引先の情報、他の部署のメンバー
の成功事例などを共有し個人が持つ知識にふれ相互作用を促すことができる
としている。
キャリア・コミュニティのような非公式な場でキャリアについて考察する
機会は、能動的で目的が明らかなキャリアの学びだけでなく、受動的な学び
や思いがけぬ発見の機会でもある。また自分の知識がどのように活かされる
かを知ることによって、個人の有能感を高め、積極的に視野を広げて様々な
キャリア機会を探求することに繋がると考える。そのような目的の明確化を
しながら実践に携わることによって、成員はキャリア・コミュニティに「滞
在」することができる。つまり目的が明確化する過程であっても排されるこ
となくコミュニティへの滞在が許される包摂性は、キャリア・コミュニティ
にとって重要であるといえる。
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3. キャリア・コミュニティの構築
最後に、実践共同体の知見をいかして、キャリア・コミュニティをどのよ
うに「構築」するかについて考察する。
キャリア・コミュニティは「主体的に集まるメンバーによって自律的に運
営され、参加する個人が相互にキャリアサポートを受けることができる社会
的構造 (Parker et al., 2004) である。この定義によればキャリア・コミュニ
ティの特徴は「メンバーによる主体的形成」と「キャリア・サポートの享受」
の 2点が考えられ、特にキャリア・サポートの意思の有無がポイントになる。
キャリア・サポートの意思がある場合、つまり何らかの形でその集団に参加
する人々をサポートしたいと考える人たちがいる場合、その集団はサポート
を目的としたキャリア・コミュニティになると考える。大学生たちが後輩の
ために構築する就活サポート団体、社会人のネットワーキング・コミュニティ
のようなものをイメージするとわかりやすいかもしれない。そのように考え
た場合、このコミュニティは実践共同体によく似たものになる。したがって
Wenger et al. (2002) の示すような 5 段階の構築プロセスといった、実践共
同体の構築の考え方を援用することができるであろう。
Wenger et al. (2002) は、コミュニティの発展段階を潜在的、結託、成熟、
維持・向上、変容という 5つの段階に整理している。これらをキャリア・コ
ミュニティの構築に応用すると、第 3表のようにまとめることができる。そ
れぞれの段階では異なる課題があり、それによってコミュニティの運営に必
要な外敵刺激も変化すると考える。 5つの発展段階はコミュニティの構築方
法を考えるとしての一例であり、すべてのプロセスがキャリア・コミュニティ
に有効であるわけではないが、コミュニティの中でどのように相互関係を構
築したり維持するかを検討する上で示唆がある。
キャリア・コミュニティが集団として形成されても、活動内容がたんなる
個人的なキャリアにかんする知識の移転の場になってしまう場合や、一方向
的なアドバイスの場になってしまった場合には、成員の相互作用による学習
が起きにくく、やがて変容し解散してしまうと考える。例えばキャリアセミ
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第 3表 実践共同体の 5つの発展段階に見る
キャリア・コミュニティの構築
(Wenger et al. (2002), をもとに、筆者作成｡)
発展段階 主要な課題
キャリア・コミュニティとして
必要なサポート
潜在的 メンバーの間に十分な
共通点を見出すこと
● 同じようなキャリアにかんする問題
に直面していることを共有し、お互
いに有益な情報交換ができるよう場
を設ける
● ディスカッションや事前インタビュー
を通して似た問題を抱える人を引き
合わせる
結託 メンバーの間に信頼を
築く
● 参加メンバーの一体感を高めるため
適切なキックオフミーティングを開
催する（大々的なものと静かなもの
を使い分ける）
● キャリアにかんする問題を抱える人
と解決方法を持っていそうな人を結
びつけ参加の価値を創造する
成熟 コミュニティの中核的
な目的に集中する
● 知識が必要な領域に関してプロジェ
クト・チームを形成する
● コミュニティへの参加がキャリアに
対して価値があることを明確にする
● データを収集、整理し最新の情報に
アクセスできるようにする
維持・向上 コミュニティの勢いを
維持する
● 常に新しいメンバーや情報を迎えら
れるようオープンな状態を保つ
● キャリアにかんする新しい考え方や
講演者を招くなど刺激を与える
変容 新しいコミュニティの
在り方を提案する
● キャリアにかんする情報交換だけで
なく、新しいテーマを持った新しい
コミュニティができることを歓迎す
る
ナーやキャリアカウンセリングのように知識の共有や限定的な課題解決が目
的である場合には、それがメンバーによる主体的な参加であってもコミュニ
ティとして継続は期待されない。したがってコミュニティを継続するために
は、第３表の「維持・向上」の段階にも見られるように世代継承性に基づく
「代替わり｣、すなわちコーディネーターやコア・メンバーを、新しく委譲
していくことが不可欠になるであろう。そのようなメンバーの入れ替わりが
あることで、キャリア・コミュニティはキャリアにかんする知識を交換する
コミュニティから、様々な学びを目的とした実践共同体に近づき、別の形で
継続されると考えられる。
4. キャリア・コミュニティの問題
ここまでキャリア・サポートの意思がある場合を前提としたコミュニティ
の構築を検討したが、もう一方の集団が別の目的をもっていて、キャリア・
サポートの意思はない場合については異なる問題が表出する。集団が主体的
にコミュニティ (あるいは実践共同体) を形成し、そこに参加する人が実践
を通じてキャリアに対する何らかのサポートを得た場合、そのコミュニティ
をキャリア・コミュニティとしてよいのかという問題である。もちろん先に
述べたように、そこには「メンバーによる主体的形成」と「キャリア・サポー
トの享受」の 2点があるために、それはキャリア・コミュニティといってよ
い。しかしこの場合は、そこに価値をおく人とおかない人の間に認識のずれ
が生じる。たとえば地域や地方を活性化するための団体を結成し、地域に様々
なイベントを仕掛け、地域を盛り上げようとしている例を考えてみたい。そ
こでは、そのコミュニティにおける経験からキャリアに対するサポートを得
られると考える成員にとってはその団体はキャリア・コミュニティであるが、
地域活性が目的で、キャリア・サポートには興味がない成員にとっては、そ
の団体はキャリア・コミュニティではないということである。この参加意図
のずれを捉えるために二つの視点が考えられる。
1つには認識のずれを放置し、キャリアサポートを受けることに価値をお
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く人たちにとってのみキャリア・コミュニティであるとする考え方である。
この場合は実践共同体の考え方でいえば、Wenger et al. (2002) のような構
築的な考えというよりは、Brown and Duguid (1991) のように、既存の集団
や組織構造の中に実践共同体を「見出す」という考えに近い。このキャリア・
サポートを得る立場の人だけがキャリア・コミュニティを「見出す」という
考え方は、他のメンバーに対して見方を変えることを強いないという観点か
ら、その「見出した」時点でキャリア・コミュニティは成立しているといえ
る。しかしその反面、キャリア・サポートを得ることやキャリアの再解釈、
目的の設定といった、キャリアの学びにつながる実践は、すべて参加者、キャ
リア・サポートを求める人たちが自ら行わなければならないという問題を抱
えている。それがうまくいくという保証はなく、何よりキャリアにとって潜
在的に悩みや問題を抱えているからこそサポートを求めているのであるから、
この自己責任的な考え方は、あまりよい結果を生み出さないと考える。
もう 1つは別の目的を持っている集団が、意図的にあるいは外的に働きか
けられて、キャリア・サポートの機能を有する、あるいは有するようになる
ことである。先ほどの地域活性化団体の例を考えれば、新しいメンバーを集
めるときに地域の若手に「この地域で生きていく意味」を考えさせる機会を
提供したり、U・I・Jターンの人材を組み入れたり、学生のインターンシッ
プのような企画を実施したりするようなことが考えられる。つまりそのコミュ
ニティにキャリア・サポートの意思がある場合はキャリア・サポートが「主
目的」となるが、このような場合は地域活性化が主目的であり、キャリア・
サポートはいわば「副目的」となる。しかしキャリア・コミュニティの要件､
「メンバーによる主体的形成」と「キャリア・サポートの享受」の 2点があ
るため、それはキャリア・コミュニティといってよいであろう。むしろこの
「副次的目的としてのキャリア・サポートを有するキャリア・コミュニティ」
は、キャリア・コミュニティを考える上で有益な 4つの視点を提供すると考
える。
まず第1に、キャリア・サポートを求める成員は、実践や経験を通じたキャ
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リアの学びが可能になる。地域活性化団体でいえば、地域活性化の各種イベ
ントの経験を通じて、自分のキャリアを考える材料にすることができる。そ
れは一方向的にアドバイスを受ける以上の学びをもたらす可能性がある。第
2は、キャリア・コミュニティの構築ついて具体的に考えることができるこ
とである。すなわち実践を通じてキャリアの学びを促進する、その機能を具
体的に考え、機会を設けることを、そのコミュニティの実践 (地域活性化団
体でいえば地域活性化の取り組み) とセットにしていくことで、キャリア・
コミュニティは形成されていく。第 3は、キャリア・コミュニティの機能を
持たない、成員にその意識がない団体に対して、新たな価値を付与すること
ができる。それはより多くの参加者を集めることにつながる。ひいては第 4
として、その団体の主目的につながる実践を活性化し、それが新たなキャリ
アの学びの機会を生み出すという好循環を生み出す可能性がある。
以上のようにキャリア・コミュニティの構築についてみてきたが、当面は
キャリア・サポートの意思の有無にかかわらず、両方をキャリア・コミュニ
ティとしてみてよいであろう。しかし今後の研究において期待されるのは、
既存の団体やコミュニティに対して副次的な目的としてのキャリア・サポー
トの機能を付与することでキャリア・コミュニティを構築するという考え方
である。
 おわりに
本論文では、キャリア・コミュニティの研究と実践共同体研究をレビュー
することで、キャリア・コミュニティの研究に対して示唆を得ることを目的
としてきた。そして両者の比較から、キャリア・コミュニティは問題意識を
「後付け」すること、すなわち実践の中でキャリアの意味を再構築し、目的
を明確化するのを許容する包摂性を有することがその特徴であることを明ら
かにした。また議論が進んでいないキャリア・コミュニティの構築にかんし
て、キャリア・サポートの意思の有無について分類し、両者をキャリア・コ
ミュニティとする一方で、既存のコミュニティに対してキャリア・サポート
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の機能を付与する､「副次的目的としてのキャリア・サポート」を行うキャ
リア・コミュニティが考えられることを議論した。
今後の研究としては、実践共同体の考え方をキャリア・コミュニティの研
究に応用することはもちろんであるが、今回の議論でも取り上げた「主目的
としての実践」を行うコミュニティについて理解を深める必要がある。たと
えば地域活性化のためのコミュニティ・デザインといった分野は、その実践
の内容を理解することで、キャリア・コミュニティの構築に対して具体的な
アプローチを考えることが可能になるであろう。今後とも継続的な研究が必
要である。
(筆者は関西学院大学大学院商学研究科博士課程後期課程)
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